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En la investigación titulada, diseño e implementación de un modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, y su influencia en la motivación de los colaboradores del 
proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana, siendo la hipótesis que el modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos influye en la motivación de los colaboradores, quedando demostrado, el enfoque 
de la investigación cuantitativa, de diseño cuasi experimental, con un grupo control y 
experimental,  los resultados obtenidos a un nivel de confianza del 95 % y nivel de 
significancia del 0,5%. 
 

















In the research entitled, design and implementation of a performance evaluation model by 
objectives, and its influence on the motivation of the collaborators of the documentary 
processing process of the Regional Directorate of Education of Metropolitan Lima, the 
hypothesis being that the evaluation model of performance by objectives influences the 
motivation of the collaborators, being demonstrated, the quantitative research approach, of 
quasi-experimental design, with a control and experimental group, the results obtained at a 
95% confidence level and level of significance of the 0.5% 
 
















Según el reglamento de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, el trabajo de investigación se organiza en cinco 
capítulos: 
El capítulo I, presenta la determinación del problema y formulación del problema 
general y problemas específicos, complementando con los objetivos, importancia, alcances 
y limitaciones del trabajo de investigación. 
En el capítulo II, es acerca de los antecedentes de la investigación, a partir de la 
revisión bibliográfica; asimismo, se trata las bases teóricas; además se incluye la definición 
de los términos básicos. 
El capítulo III presenta la formulación de hipótesis y las variables, junto con la 
matriz de operacionalización. 
En el capítulo IV es acerca del enfoque, tipo y diseño de investigación, junto con 
las técnicas e instrumentos de recopilación de datos, incluyendo el tratamiento estadístico 
y su procedimiento. 
En el capítulo V trata la validez y confiabilidad de los instrumentos. Se interpreta 
cuadros y gráficos y se procede a la discusión de los resultados. 
A continuación, se muestra las conclusiones a las que se ha llegado en la 
investigación y se formulan las recomendaciones. 
Finalmente, se muestra las referencias bibliográficas consultadas y los apéndices 





Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
A lo largo de la historia se ha desarrollado la administración pública a fin de dar un 
orden y satisfacer las necesidades de la colectividad asimismo las diversas disciplinas han 
calzado en cada necesidad para lograr el bienestar del ciudadano. En la actualidad se busca 
mejorar la celeridad de respuesta en los diversos trámites que realiza el usuario en las 
organizaciones del estado. 
En este contexto, las organizaciones deben ser adaptables a su entorno si quieren 
lograr la satisfacción de las necesidades de sus clientes, sobre todo las necesidades de los 
ciudadanos representan objetivos para las oficinas de atención al usuario, puesto que 
deriva en actividades que desarrolla cada proceso y estas actividades representan a su vez 
funciones que cada colaborador ejecuta. Los objetivos trazados dentro de la empresa tienen 
el fin primordial de cumplir con los requerimientos del cliente; además, éstos no solo son 
propuestos, sino que también son medibles en base a diferentes KPI’s que hayan sido 
planteados por la alta gerencia, pero como ya se mencionó en el párrafo anterior, estos 
objetivos recaen en funciones que deberá desarrollar cada colaborar para el cumplimiento 
de éstos. Por lo consecuente, las funciones que cada colaborador desarrolla deberán de la 
misma forma ser medible en diferentes aspectos que se considere como necesario la alta 
dirección; por lo cual, en breve contexto la gestión de recursos humanos ha establecido un 
aspecto importante en la misma, denominada como evaluación del desempeño a los 
colaboradores. Entendiendo que esta responsabilidad recae sobre el encargado de gestionar 
el capital humano, debido que es quién hace posible que las actividades del proceso 
previamente delimitadas y controladas sean ejecutadas por el personal con las 
competencias generales y específicas más acorde; ubicándolos en un puesto de la 
organización de acuerdo con la evaluación de un perfil que demanda la actividad del 
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proceso específico. Por consecuencia, se considera importante el proceso de evaluación del 
desempeño en la gestión del recurso humano, debido que de esta manera se hará palpable 
los resultados sobre el cumplimiento de objetivos propuestos al colaborador, 
independientemente de tipo de modelo que se proponga; al respecto (Santos A. C., 2017) 
detalla que la evaluación del desempeño es vital para la gestión organizacional, debido que 
“Los principales objetivos de la evaluación del desempeño, es lograr la mejor actuación 
como objetivo primordial y determinante para los otros, significando a la vez su gran 
importancia en la gestión organizacional” (pág. 436). 
Independiente del modelo de evaluación del desempeño (E.D) que mida el 
rendimiento del colaborar, el lograr que realice sus funciones encomendadas 
eficientemente es otro aspecto que tratar, debido que se entiende que el ser humano es un 
ser complejo en su comportamiento; sin embargo, hay diferentes postulados que nos ofrece 
la psicología organizacional sobre los factores que motivan el comportamiento de éste en 
la organización. Considerando dos (02) teorías, la primera al contenido y la segunda al 
proceso; organizacionalmente hablando ambas nos dan un alcance sobre qué factores 
motivarían al colaborar para desarrollar de manera eficientemente sus funciones asignadas 
y así logar el cumplimiento de objetivos.  
Sobre esta realidad, existen diferentes autores que aportan al tema como, Abraham 
Maslow, Douglas Mc. Gregor, Clayton Aldefer, Dsvid Mc. Clelland, Frederick Herzberg 
entre otros. Pero en este apartado tocaremos lo expuesto por Frederick Herzberg, quien 
sustenta que el nivel de rendimiento del colaborador para el cumplimiento de objetivos se 
da desde dos factores, los motivacionales (motivación intrínseca) e higiénicos (motivación 
extrínseca), sobre los factores motivacionales detalla que son los más fuertes y generan 
mayor satisfacción en el trabajador, sobre los factores higiénicos, detalla que no generan 
satisfacción, pero sí insatisfacción si no están presentes. Sobre el particular los factores 
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motivacionales consideran el reconocimiento, responsabilidad, realización personal, el 
progreso o ascenso; los factores higiénicos se basan en políticas de la empresa, 
administración, condiciones de trabajo, supervisión, estatus, salario y seguridad del puesto.  
En esta realidad tan cambiante, el Estado Peruano ha emitido la Ley No 27658 
“Ley de Modernización de la Gestión del Estado”, y el Decreto Supremo N°004-2013-
PCM “Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública” del 09-01-2013, que 
busca hacer más flexible a las entidades del estado, con el fin de atender los 
requerimientos cada vez más demandante del ciudadano. Con respecto a esta iniciativa, se 
determina que todas las entidades gubernamentales, deberán atender en forma prioritaria 
su deficiente diseño de la estructura de organización y funciones, debiendo migrar a una 
organización basada en procesos. 
Sobre lo considerado, este trabajo de investigación está centrado en la Dirección 
Regional de Lima Metropolitana, organización en la cual se viene implementando una 
gestión por procesos como parte del marco normativo ya antes mencionado; por 
consecuente a ello, en la organización se percibe que existe una desorientación sobre todo 
lo concerniente a esta nueva forma de gestión empresarial en el país, y que como por 
consecuencia a ello, el colaborador no se ubica en conceptos básicos como proceso, 
subprocesos, tareas y actividades, generando en el colaborador una desorientación sobre su 
implementación y del como esto afecta su realidad laboral.  
Asimismo, las actividades en la organización se realizan sin alguna orientación 
clara al cumplimiento de objetivos o estándares previamente establecidos, y todo producto 
a la falta de estandarización de procesos, lo cual genera un trabajo desorganizado en la 
organización, sobre lo particular en el proceso de gestión documentación, se han 
presentados casos de pérdidas de documentos; así como del desconocimiento si se ha 
generado respuesta al mismo o no. De la misma forma, los colaboradores integrantes de 
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este proceso desconocen cuál es el fin primordial de las actividades que realizan 
diariamente o como sus actividades contribuyen a la misión de la organización.  
Además, no existen una adecuada inducción al nuevo colaborador que llega a la 
organización, debido que no existe una fundamentación básica de cual serán sus nuevas 
funciones y responsabilidades, y con respecto a ello, que competencias tendrá que haber 
adquirido o adquirir, concluyendo en que no existe un perfil de puesto, ya que, por lógica, 
si no existe una estandarización de procesos no existirá de igual forma un perfil de puesto 
que delimite las actividades de nuestros colaboradores.  
Respecto a ello, esto ha provocado que el proceso de adaptación de nuevo 
colaborador sea más prologando, además de ello propicia que el colaborar cometa más 
errores en sus actividades, producto de este desconocimiento de sus funciones. Al respecto, 
las ocurrencias antes detalladas; tales como, perdida de documentación, desconocimiento 
de la misión organizacional, falta de programas de inducción al personal, se deberían a 
falta desmotivación existente en el personal, que por no existir una normalización 
apropiada del proceso que los convoca induciría al error dentro de sus actividades. Por lo 
que, se detalla que los colaboradores de la organización realizan sus funciones sin una 
orientación básica al cumplimiento de objetivos, producto de la falta de delimitación del 
proceso el cual los conforma, y esto a su vez genera la falta de establecimiento de un perfil 
de puesto que delimite sus funciones; por lo cual, se plantea que esto podría generar en el 
colaborar la falta de motivación en el cumplimiento eficiente de sus funciones asignadas; 
en el contexto de esta investigación, pretendemos determinar si el establecimiento de un 
modelo de evaluación del desempeño por objetivos y su difusión a todos los 
colaboradores, permiten de acuerdo con lo establecido por Frederick Herzberg, generar 
motivación en el colaborar. 
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1.2 Formulación del problema 
1.2.1. Problema general. 
PG: ¿De qué manera el diseño e implementación de un modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, influye en la motivación de los colaboradores del proceso de 
trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana? 
1.2.2. Problemas específicos. 
PE1: ¿De qué manera el diseño e implementación de un modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, influye en la productividad de los colaboradores del proceso de 
trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana? 
PE2: ¿De qué manera el diseño e implementación de un modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, influye en la calidad de trabajo de los colaboradores del proceso 
de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana? 
PE3: ¿De qué manera el diseño e implementación de un modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, influye en el crecimiento laboral de los colaboradores del 
proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana? 
1.3 Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
           OG: Determinar el nivel de influencia del diseño e implementación de un 
modelo de evaluación de desempeño por objetivos, en la motivación de los colaboradores 
del proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana. 
1.3.2. Objetivos específicos. 
OE1: Conocer el nivel de influencia del diseño e implementación de un modelo de 
evaluación de desempeño por objetivos, en la productividad de los colaboradores del 
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proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana. 
OE2: Explicitar el nivel de influencia del diseño e implementación de un modelo 
de evaluación de desempeño por objetivos, en la calidad de trabajo de los colaboradores 
del proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana.  
OE3: Saber el nivel de influencia del diseño e implementación de un modelo de 
evaluación de desempeño por objetivos, en el crecimiento laboral de los colaboradores del 
proceso de trámite documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana. 
1.4 Importancia y Alcance de Investigación  
1.4.1. Importancia de la investigación. 
La importancia del desarrollo de este trabajo de investigación en primera instancia 
es poder implementar una estandarización al proceso de gestión documentaria, lo cual 
permitirá establecer actividades que mantenga una secuencia lógica; y así, hacer medible el 
nivel de eficiencia de las actividades, y todo proyectado en costos.  
Como segundo aspecto importante se considera el factor medio ambiental, debido 
que, si se establece una normalización al proceso de gestión documentaria, entonces se 
podrá hacer el uso eficiente de los recursos y en forma específica apoyará al control del 
uso eficiente del papel. 
1.4.2. Alcance de la investigación. 
Se implementará un diseño de un modelo de evaluación del desempeño por 
objetivos aplicados a los colaboradores del proceso de gestión documentaria de la 
Dirección Regional de Lima Metropolitana (DRELM) durante el año 2017, para 
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determinar su influencia en la motivación, con la predisposición absoluta de los directivos 
de la organización. 
1.5 Limitaciones de la Investigación 
No se encontraron limitaciones en cuanto a la recolección de datos que en posible 
medida puedan afectar al desarrollo del proyecto. Sobre la información teórica en las 
bibliotecas de las universidades públicas no está especializada hay poca información 
especializada. Una limitación relativa fue el tiempo del investigador por razones familiares 



















Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes de la Investigación  
La evaluación del desempeño a los colaboradores es tan antigua como la aparición 
del hombre sobre la faz de la tierra, pero si nos remontamos a hechos registrados en la 
historia, en la dinastía China WEI se introdujeron varias pruebas de habilidades (manejo 
del arco, caligrafía), prácticas académicas para combatir el nepotismo, durante la selección 
de funcionarios para el servicio al estado; de igual forma, ya por los años 1842 el servicio 
público norteamericano usó parámetros o registros para evaluar el desempeño laboral, 
sistemas de informes anuales evalúan el desempeño; asimismo, el ejército norteamericano 
establece características físicas, intelectuales para el reclutamiento de los soldados.  
La evaluación del desempeño de los colaboradores, están determinadas  partir del 
reclutamiento del personal que laborará en la organización, pero este personal 
próximamente reclutado, deberá estar alineado a lo requerido en un perfil de puesto 
establecido en la organización, quien deba realizar las descripciones que establece el 
puesto y ceñirse a las especificaciones que lo requieran; por lo que, de esta manera la 
evaluación de desempeño realizado a un colaborador está delimitado a lo requerido en un 
perfil de puesto.  
De igual forma, se detalla que la evaluación de desempeño se cimenta con lo 
referido en la descripción del puesto, lo que será en posterior materia de evaluación. Cabe 
precisar que, para realizar una medición de desempeño en el trabajo aparecen varias 
modalidades de evaluación prevaleciendo finalmente dos de ellas: la basada en 
competencias y la basada en objetivos. Pero hoy en día la gestión del talento necesita 
contemplar aspectos más profundos e inmateriales, más allá de la orientación a resultados. 
Sobre el particular, si la organización ha establecido una evaluación del desempeño 
con una correcta delimitación de funciones y procesos, habrá que entender en primera 
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instancia si el colaborar realizará de forma eficiente estas funciones o si los objetivos 
trazados son o no lo suficientemente retadores para su cumplimiento, o si esto genera una 
falta de motivación o lo motiva para alcanzarlos. 
2.1.1. Antecedentes nacionales. 
Existen diferentes estudios realizados respecto a la evaluación del desempeño de 
los colaboradores en una organización y la motivación, a continuación, se detallarán 
trabajos de investigaciones por personas que optaron el grado de maestro referente al tema 
en estudio de: 
Según, Montoya, D (2016), en su trabajo de investigación titulada “Relación entre 
el clima organizacional y la evaluación del desempeño del personal en una empresa de 
servicios turísticos: casos PTS Perú 2015”, el cual fue presentado para optar el grado de 
magíster, analizó y determinó el vínculo entre clima organizacional y evaluación del 
desempeño. El trabajo de investigación es importante, pues busca brindar conocimiento 
con respecto a clima organizacional y evaluación del desempeño, ya que no existe muchas 
fuentes bibliográficas relacionadas. Se emplearon técnicas cuantitativas y cualitativas con 
los colaboradores de la organización de servicios turísticos PTS Perú. Para medir el clima 
organizacional, se utilizó el instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire]. 
Para medir el desempeño fue con un cuestionario. Se realizó un focus group fue aplicado 
al grupo de colaboradores; además, se realizó entrevistas al personal en recursos humanos. 
Los resultados muestran un vínculo entre las variables. Esta tesis tomada como referencia, 
se relaciona con este trabajo de investigación en cuanto a la metodología aplicada para 
implementar un modelo de evaluación de desempeño en la empresa de servicios turísticos.
 Según, Romero, A (2013), en su trabajo de investigación titulado “Evaluación del 
desempeño docente en una red de colegios particulares de Lima”, el cual fue presentado 
para optar el grado profesional de magíster, determinó las características en el desempeño 
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de los docentes del nivel secundaria de 3 sedes del colegio Saco Olivero. La variable del 
estudio fue: “Características del desempeño docente” y las subvariables: dominio de las 
disciplinas que desarrolla, planifica y Organización del curso, Función Técnico-
Pedagógica, entre otros. Los instrumentos se diseñaron y validaron para evaluar el 
desempeño. Es una investigación cuantitativa, de carácter exploratorio y tipo transversal. 
El muestreo fue de cien alumnos y tres directores. Se emplearon cuestionarios para la 
recolección de datos. Los resultados indican que los directores y alumnos expresaron que 
cuentan con docentes calificados y con compromiso; un 97,1% siente que la mejor 
cualidad de sus docentes es el dominio de la materia que dictan, por lo tanto, los alumnos 
están recibiendo una educación de calidad. Este trabajo de investigación tomada como 
referencia, se relaciona con este trabajo de investigación en cuanto a la metodología 
aplicada para implementar un modelo de evaluación de desempeño. 
Según, Ioana, T; Iturbe, A.; Osorio L. (2011), en su trabajo de investigación 
titulado “La teoría de la motivación de los factores: un caso de estudio”, el cual fue 
presentado para optar el grado de magister, resumen que, en la actualidad, la motivación 
efectiva de los colaboradores representa una preocupación de los administradores. Según 
ello, el modelo de Herzberg es una referencia de dos categorías de factores, los 
motivadores y los de higiene. Los factores motivadores están vinculados a la satisfacción 
en el trabajo, están separados y son distintos de los factores higiénicos, asociados a la 
insatisfacción laboral. Se aplicó el enfoque de Herzberg para realizar una comparativa de 
los resultados con los obtenidos en el sector retail. Se tomó una muestra de 472 
trabajadores y se encontró que hay factores que coinciden en su influencia sobre la 
motivación. No obstante, se encontraron otros factores que muestran una tendencia 
contraria a sus resultados. Se plantean distintas explicaciones a las diferencias que se 
encontraron y se brinda recomendaciones para mejorar las prácticas de Recursos 
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Humanos. Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de 
investigación debido que estudio los principios de la motivación de los colaboradores. 
2.1.2 Antecedentes internacionales 
Según, Padilla, L (2013), en su trabajo de investigación titulado “Implementación 
de un modelo para el análisis y descripción de puesto de una empresa de giro metal 
mecánica”, el cual fue presentado para optar el grado de magíster, delimitó las funciones y 
deberes, definió el perfil de puesto en la compañía. El trabajo de investigación fue 
descriptivo y es acerca del análisis y descripción de puesto en competencias bajo el 
modelo de autos Dessler (2001) con un método de recopilación de información mixto que 
incluye: entrevista, cuestionario y observación directa. Lo que conlleva a la generación de 
23 puestos y su documentación donde se incluyen datos de identificación del puesto, 
descripción, funciones específicas, ubicación de acuerdo al organigrama y el perfil basado 
en competencias. Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de 
investigación en cuanto a la metodología aplicada para realizar un análisis y descripción de 
puesto. 
Según, Giraldo, C (2004) en su trabajo de investigación que tiene como título 
“Creación de un modelo de evaluación del desempeño bajo la teoría de las competencias”, 
el cual fue presentado para optar el grado de magíster, detalla que la estrategia de la 
evaluación de desempeño por competencias aparece como una herramienta de gran 
utilidad para mejorar los procesos organizacionales porque, a través de su nivel de análisis, 
logra poner en relieve las dinámicas internas que afectan el desempeño de los trabajadores 
y permite proyectarlas al funcionamiento de equipos de trabajo, de departamentos y 
sucursales al interior de la misma organización. Pese a su importancia, el gran número de 
publicaciones sobre este tema, así como la mayoría de trabajo de grado no han conseguido 
superar el ejercicio descriptivo. Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este 
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trabajo de investigación en cuanto a la metodología aplicada para implementar un modelo 
de evaluación de desempeño por competencias. 
Según, Pantoja, D (2012), en su trabajo de investigación titulado “Proceso de 
análisis, evaluación y descripción de cargos por competencias para empresa CI Comerpes 
S.A de la ciudad de Cartagena”, el cual fue presentado para optar el grado de magister, 
indican que uno de los factores primordiales para ser competitivos, es el Talento Humano, 
para ello, se necesita un departamento de Gestión Humana, que logre que todo los 
colaboradores estén alineados a las políticas y objetivos organizacionales. A partir de 
dichas necesidades, se necesita contar con procesos, dentro del área de Gestión Humana, 
por competencias en la empresa CI Comerpes S.A. de la Ciudad de Cartagena, donde los 
colaboradores realicen su trabajo de la “mejor manera”. El presente trabajo de grado, 
dirigida al proceso de análisis, evaluación y descripción de cargos por competencias se 
identifican tanto las competencias organizacionales, como las competencias por rol y se 
describen de tal manera que sean claras y objetivas para los cargos pertenecientes a esta 
organización. Al establecer las competencias organizacionales se genera la base para 
continuar conformando toda un área de Gestión Humana por competencias. Esta tesis 
tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de investigación en cuanto a la 
metodología aplicada para implementar el análisis y descripción de puesto y relación a las 
competencias de todos los colaboradores. 
Zamora (2005) en su tesis titulada: “El liderazgo en el clima organizacional y sus 
repercusiones en la creación del valor. México”. El objetivo fue: buscar demostrar que el 
estilo del liderazgo es una variable primordial en la creación del clima organizacional. El 
Método de investigación fue cuantitativo, no experimental, descriptiva y correlacional. 
Conclusiones: El estudio de la investigación demostró que el estilo del liderazgo es una 
variable fundamental en la creación del clima organizacional, ya que desarrollan un 
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espíritu de equipo, y promueve el crecimiento de cada uno de sus integrantes y logra 
consolidarlos, haciéndoles disfrutar en lugar de sufrir su trabajo, tendrá efectos en un 
mejor desempeño de los mismos. Todo ese potencial humano superará las expectativas en 
lo que a logros y avances se refiere a nivel departamentos, áreas, empresas y país.  
2.2 Bases Teóricas 
2.2.1. Clima organizacional 
Las relaciones interpersonales que conforma el ambiente en las organizaciones se 
presentan como conjunto de dimensiones articuladas presentes en el centro de la gestión 
empresarial. Mediante un modelo teórico de clima organizacional se brindan elementos 
teóricos - prácticos para el diagnóstico del estado del clima en la organización, a partir de 
un conjunto de pasos metodológicos en función del análisis y la utilización de 
herramientas que se brindan para la toma de decisiones en la entidad. El reto está en lograr 
colectivos laborales afables capaces de generar sinergia y desarrollar instrumentos en 
función de la inteligencia empresarial en las organizaciones. 
El clima organizacional es un concepto amplio que abarca “los modos de relación 
de sus actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el 
sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus miembros, a los 
canales de comunicación existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas” (Pose, 
2000, p.3). 
También, puedo decir que el clima organizacional es el conjunto de características 
psicosociales de una Institución Educativa, determinadas por aquellos factores o elementos 
estructurales, personales y funcionales de la institución que, integrados en un proceso 
dinámico y específico, confiere un peculiar estilo a dicho centro, condicionante, a la vez, 
de los distintos procesos educativos 
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2.2.2. Fundamentos teóricos del clima organizacional. 
Los docentes perciben que el personal directivo propicia un clima organizacional 
“orientado hacia el poder y el director es el que promueve actividades cuando así lo desea, 
establece en forma autoritaria las recompensas para el personal, por lo que los educandos 
sienten que laboran en un ambiente de temor y angustia promovido por la autoridad del 
director”. (Trevison, 1999, p.126.) 
El autor plantea, que en el clima de una organización y la rigidez promueven 
actitudes desfavorables en vez de constituirse en un elemento facilitador, de la cooperación 
y de las buenas relaciones personales; siendo así una fuente generadora de barreras que no 
permiten retroalimentar la cultura de una organización. 
Por otro lado, el personal docente asume una actitud de apoyo en las acciones que 
emprende la dirección del plantel para lograr los objetivos educacionales; la relevancia de 
este estudio radica en la manera cómo se concibe la actitud que debe asumir el docente sin 
especificar el concepto que define la responsabilidad como un proceso que implica la 
delegación de funciones en un ámbito educativo. (Freitez, 2000, p.75) 
Cada vez es más álgido que las buenas relaciones humanas deben fluir en toda 
Institución Educativa, de esta manera la Dirección tendrá un apoyo sostenible para las 
tareas asumidas a lo largo del periodo escolar. 
2.2.3. Características del clima organizacional.  
El clima organizacional tiene características con las que se identifica y se puede 
entender su estructura y su rol. Es una auto reflexión de los miembros de la compañía 
acerca de la relación con el sistema organizacional. Para que una autorreflexión, es 
necesario que el tema del clima sea tratado en el decidir organizacional. (Gervilla, 2003, 
p.182) 
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Considero que clima organizacional se caracteriza porque tiene un fuerte impacto 
sobre de los comportamientos de los miembros de una comunidad educativa. Un buen 
clima va a traer como consecuencia una mejor disposición de los individuos a participar en 
forma activa y eficientemente en el desempeño de sus tareas. Mientras el clima malo, por 
otra parte, hará extremadamente difícil la conducción de la organización y la coordinación 
de las labores. Por otro lado “el clima organizacional es afectado por los comportamientos 
y actitudes de los miembros de la organización y, a su vez afecta dichos comportamientos 
y actitudes.” (Kraemer, 2011, p.19). 
2.2.4. Fundamentos teóricos del desempeño laboral. 
Stoner (1994), afirma que el desempeño laboral es la forma de trabajo eficaz de 
miembros de una organización, con la finalidad de alcanzar metas comunes. Sobre la base 
de esta definición se plantea que el desempeño laboral está referido a la ejecución de las 
funciones por parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la 
finalidad de alcanzar las metas propuestas. (p. 51) 
La supervisión había reforzado aún más la intensificación de su motivación, los 
empleados pondrían más empeño en el trabajo si piensan que la gerencia se interesa por su 
bienestar y los supervisores les prestan atención especial. (Mayo, 1970, p.216) Para 
concluir puedo decir que esta teoría nos lleva a la evidencia de que la calidad de las 
relaciones humanas y la mayor adaptación de los docentes a su institución hacen 
desarrollar un clima laboral aceptable y motivador. 
Por otro lado, Mayo y otros afirman que: 
Los incentivos financieros, cuando se ofrecían, no eran la causa de los incrementos 
de la productividad. Pensaban que una compleja cadena de actitudes había afectado esos 
aumentos. Como habían sido seleccionados para recibir atención especial, los grupos 
experimentales y de control adquirieron un orgullo de grupo que los motivaba para mejorar 
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su desempeño en el trabajo. La simpática supervisión había reforzado aún más la 
intensificación de su motivación. Los investigadores sacaron la conclusión de que los 
empleados pondrían más empeño en el trabajo si piensan que la gerencia se interesa por su 
bienestar y los supervisores les prestan atención especial. Este fenómeno recibió después el 
nombre de efecto de Hawthorne. (Mayo, 2006, p.216) 
Se puede decir que no es suficiente ser el mejor docente y contar con las mejores 
habilidades didácticas para lograr exitosos resultados en el proceso de enseñanza-
aprendizaje, sino es importante desenvolverse en forma pertinente en diversos contextos 
según el nivel de la institución en que se encuentra laborando; de esta manera nuestro 
trabajo será productivo en tal sentido que se demostrará en nuestros estudiantes. 
2.2.5. Gestión por procesos  
La gestión por procesos (Business Process Management), es un modelo de 
administrar las actividades empresariales; mediante el cual, aquellas se agrupan por 
procesos, con base en las necesidades del cliente; así, pues, los procesos son gestionados 
en forma estructurada y sistemática de tal manera que la mejora de los procesos debe 
ayudar a elevar los niveles de satisfacción de los clientes. (Elsie Bonilla / Bertha Díaz/ 
Fernando Kleeberg / María Teresa Noriega, 2010, pág. 23). 
2.2.5.1. Proceso  
 (Elsie Bonilla / Bertha Díaz/ Fernando Kleeberg / María Teresa Noriega, 2010) 
“Proceso es un conjunto de actividades que utiliza recursos para transformar elementos de 
entrada en bienes o servicios capaces de satisfacer las expectativas de distintas partes 





2.2.5.2. Características de los Procesos   
 (Elsie Bonilla / Bertha Díaz/ Fernando Kleeberg / María Teresa Noriega, 2010) 
“Caracterizar un proceso consiste en identificar y describir: los resultados que genera 
(output), los elementos de entrada (input), los recursos utilizados por aquel (factores de 
conversión) y los requisitos de los elementos de entrada y de salida.” (pág. 27) 
2.2.6. Gestión del desempeño 
 La gestión del desempeño para (Santos A. C., 2017) es “Es un proceso clave de la 
gestión del talento humano y del conocimiento, de particular importancia para mantener 
consecuencia con su actual enfoque estratégico” (pág. 435). 
Asimismo, (Alles, 2012) señala que “Actualmente se habla mucho de la necesidad 
de alinear las prácticas de Recursos Humanos a la estrategia de los negocios” (pág. 17). 
(Andrés Manjarrés, Ricardo Castell, Carmenza Luna, 2013) Acota con respecto a la 
importancia de la evaluación del desempeño, “Es importante, puesto que con esta 
evaluación se está en capacidad de conocer y determinar de una manera sistemática y 
constante los aspectos más relevantes de los humanos de la organización con el fin de 
llevar una efectiva dirección empresarial” (pág. 2).  
Además, (Federico Gan / Jaume Triginé, 2012) señalan que “La evaluación del 
desempeño es una apreciación sistemática del valor que una persona demuestra, por sus 
características personal y/o por sus prestaciones, a la organización de la que forma parte, 
expresada periódicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una o más 
personas conocedoras tanto de la persona como del puesto de trabajo” (pág. 8). 
2.2.6.1. Evaluación del desempeño 
Sirve para analizar el desenvolvimiento de un colaborador en el cargo y su 
potencial de desarrollo. De acuerdo a Werther Y Davis: “La evaluación del desempeño 
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constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con 
base a políticas y procedimientos bien definidos”. (Werther & Davis, 2000). 
Es un análisis acerca de cómo un individuo se desenvuelve en un puesto y de su 
potencial de crecimiento. Es un proceso para lograr el máximo potencial de una persona. 
(Chiavenato, 2007). 
La evaluación del desempeño comienza con identificar las dimensiones que 
establecen un rendimiento idóneo. El análisis del puesto de trabajo es el mecanismo que se 
utilizaría en la identificación de las dimensiones de desempeño. (Gómez, Balkin y Cardy, 
2008). 
El desempeño cambia según cada persona y depende de factores condicionantes. El 
valor de las recompensas y su percepción, determinarían el esfuerzo que la persona 
realizaría. Asimismo, el esfuerzo depende de las habilidades y capacidades de la persona. 
La evaluación de los individuos se realiza con diversos enfoques, que se conoce 
como evaluación del desempeño. 
Con lo antes dicho, la evaluación del desempeño es un concepto variable, pues las 
compañías están constantemente evaluando a sus colaboradores. Asimismo, es una técnica 
de dirección importante en el campo administrativo. Permite encontrar problemas de 
supervisión de personal, desavenencias, entre otros. (Siliceo, 2002). 
2.2.6.2. Importancia de evaluar el desempeño 
El análisis del desempeño es un instrumento para supervisar personal. Tiene como 
propósito el crecimiento personal y profesional, mejora constante de resultados, entre 
otros. El significado de las evaluaciones de desempeño tiene otra aplicación en la relación 
jefe - empleado y en la relación entre la empresa y los empleados. Se tiene lo siguiente: 
- Determina el nivel de competencia de los colaboradores. 
- Determina un sistema de capacitaciones idóneo. 
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- Toma decisiones sobre promociones y remuneraciones. 
- Revisa los comportamientos de los jefes y subordinados. 
González y Olivares indican que la evaluación del desempeño es primordial para 
identificar a los colaboradores que únicamente obedecen y aquellos que realizan algo 
adicional. Ayuda a la motivación del colaborador para perfeccionar su tarea. (González y 
Olivares, 2004). 
La evaluación de desempeño es empleada para lograr los objetivos del área de 
recursos humanos (Rodríguez, 2007). Los objetivos más significativos son los siguientes: 
- Mejoramiento del Desempeño.  
- Ajuste de Compensaciones.  
- Decisiones de Colocación.  
- Capacitación y Desarrollo.  
- Línea de carrera.  
- Detecta deficiencias en el Proceso de Coberturas de Puestos.  
2.2.6.3. Beneficios de la Evaluación del Desempeño 
Entre los beneficios se tiene lo siguiente: 
- Permite condiciones para medir el potencial humano. 
- Permite el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso básico y 
su productividad puede ser empleada según manera de administrar. 
- Oportunidades de crecimiento a los colaboradores, según objetivos de la 
compañía y por objetivos individuales. 
Chiavenato hace mención “Cuando un programa de evaluación del desempeño está 
bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y 
largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la 
empresa y la comunidad.” (Chiavenato, 2000). 
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2.2.6.4. Beneficios para el individuo 
Con respecto a los beneficios para el individuo se tiene lo siguiente: 
- Saber expectativas de su jefe según su desempeño y sus fortalezas y 
debilidades. 
- Tener conocimiento de medidas para mejorar su desempeño y las que 
deberá tomar por iniciativa propia  
- Trabajar en equipo y desarrollar lo necesario para motivar a la persona y 
lograr su identificación con los objetivos organizacionales. 
- Relación de justicia y equidad. 
- Estimula para brindar esfuerzos y vela por la lealtad y entrega. 
- Atender problemas y tomar las medidas necesarias 
2.2.6.5. Beneficios para el jefe: 
             Se tiene lo siguiente: 
- Evalúa de una manera eficiente el desempeño y el comportamiento de los 
colaboradores. 
- Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los 
colaboradores 
- Lograr una comunicación eficiente con los colaboradores para que 
comprendan la evaluación del desempeño y la forma como se desarrolla. 
- Planificación y organización del trabajo 
2.2.6.6. Beneficios para la empresa: 
    En beneficios de la empresa se presente lo siguiente: 
- Identifica a los colaboradores que necesiten ayuda en algún área. 
- Dinamiza la política de Recursos Humanos, mediante oportunidades a los 
colaboradores y mejora la productividad. 
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- Señala obligaciones y requerimientos de los colaboradores. 
- Planifica las actividades y establece las normas y procedimientos para su 
ejecución. 
- Brinda solución de los problemas y consulta opinión a colaboradores. 
2.2.7. Métodos de evaluación de desempeño 
    El método de evaluación de desempeño que se aplique en una organización 
depende de lo que se quiera medir; los cuales se clasifican en, características, 
comportamientos o resultados. 
(Alles, 2012) Hace una simetría con lo mencionado en el párrafo anterior, 
definiendo “Los métodos de evaluación de desempeño se clasifican de acuerdo con aquello 
que miden: Características, Comportamientos o resultados”. (pág. 35) 
     2.2.7.1. Métodos basados en características: 
        Su diseño está pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas 
características, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa compañía 
considera importante para el presente o para un futuro (Alles, 2012, pág. 35). Detallando 
los siguientes métodos: 
- Escala gráfica de calificación  
- Métodos de escalas mixtas  
- Método de distribución forzada  
- Métodos de formas narrativas 
        2.2.7.2. Métodos basados en el comportamiento:  
           Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador 
identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos 
métodos desarrollan para describir de manera específica qué acciones deberían (o no 
deberían) exhibirse en el puesto. Por lo general, su máxima consiste en proporcionar a los 
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empleados una retroalimentación de desarrollo. (Alles, 2012, págs. 36,37). Detallando los 
siguientes métodos: 
- Método de incidente crítico. 
- Escala fundamental para la medición del comportamiento. 
         2.2.7.3. Métodos basados en los resultados o por objetivos. 
             Los métodos basados en resultados evalúan los logros de los empleados. La 
observación de resultados, como cifras de ventas o producción, es menos subjetivo, por lo 
que puede que esté menos abierta al sesgo de los evaluadores. (Alles, 2012, p. 38). 
Detallando los siguientes métodos: 
- Medición de productividad 
- Administración por objetivos 
2.2.8. Etapas en una evaluación del desempeño 
  Las etapas para la realización de una evaluación de desempeño suponen tres (03) 
estadios, de acuerdo con el siguiente detalle: 
- Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de 
acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempeño del puesto. Como ya se dijo, 
una evaluación solo puede realizarse con relación al puesto; es necesario que el evaluador 
y el evaluado comprendan su contenido. 
- Evaluar el desempeño en función del puesto:   incluye algún tipo de 
calificación en relación con una escala definida previamente. 
- Retroalimentación: comentar el desempeño y los progresos del colaborador. 
(Alles, 2012, pág. 42) “La entrevista de retroalimentación o de devolución de la evaluación 
es el momento más importante del proceso. No solo permite analizar a evaluación sino 





Figura 1. Etapas de la evaluación del desempeño. (Alles, 2012, p. 42) 
2.2.9. Aspectos clave para el éxito de un programa de evaluación de 
desempeño 
Para la aplicación de una evaluación del desempeño se debe tener en consideración 
una herramienta según el negocio, un instructivo sobre cómo se realiza la evaluación y 
capacitación a los evaluadores. (Alles, 2012, p. 62). 
2.2.10. Perfil de puesto 
  El perfil de puesto según (Chiavenato, 2011) se encuentra constituido en dos (02) 
partes muy importantes la descripción, y especificación de puesto por lo que detalla: “La 
descripción de puesto muestra una relación de tareas, obligaciones y responsabilidades del 
puesto, mientras que las especificaciones de puesto proporcionan los requisitos para su 
ocupante. Así, los puestos se ocupan de acuerdo con estas descripciones y 
especificaciones,” (p. 190) 
Asimismo, detalla “Para administrar los recursos humanos que se asignan a los 
puestos es necesario describir y analizar esto últimos. Cuando dicho diseño ya data de 
algún tiempo, el problema es conocerlo en su totalidad. El mejor camino para eso es la 
descripción y el análisis de puestos”. (p. 190). 
2.2.11. Descripción de Puesto 
Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Sus descripciones 
es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y 
Definir el puesto y asegurarse 
de que tanto el jefe como el 
colaborador estén de acuerdo. 
Evaluar el desempeño en 
función del puesto. 
Retroalimentación: comentar 
el desempeño y progresos del 
evaluado 
Tres pasos clave en le evaluación de desempeño 
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distinguen del resto de los puestos en la organización. La descripción de puestos representa 
la descripción detallada de las atribuciones o tareas del puesto (lo que hace el ocupándote), 
la periodicidad de su realización (cuándo lo hace), lo métodos para el cumplimiento de 
esas responsabilidades o tareas (cómo lo hace) y los objetivos (por qué lo hace).    
(Chiavenato, 2011, pág. 190). 
 
Figura 2. Descripción de puestos. (Chiavenato, 2011, p. 1919) 
2.2.12. Análisis de puestos 
Una vez hecha la descripción, sigue el análisis de puestos. En otras palabras, ya 
identificado el contenido (aspectos intrínsecos), se analiza el puesto en relación con los 




Figura 3. Análisis de puestos. (Chiavenato, 2011, pág. 191) 
Aunque guardan una estrecha relación con los propósitos y procesos de obtención 
de información, la descripción y el análisis de puestos son dos técnicas muy distintas. 
Mientras la descripción se preocupa por el contenido del puesto (qué hace el ocupante, 
cómo y por qué), el análisis estudia y determina todos los requisitos, responsabilidades y 
condiciones que el puesto exige para su adecuado desempeño. (Chiavenato, 2011, p. 191). 
2.2.13. Métodos para la descripción y el análisis de puestos  
   La descripción y el análisis de puestos constituyen la responsabilidad de brindar 
información acerca del puesto es sólo de línea, mientras que la prestación de los servicios 
es responsabilidad de la función de staff.  
Los métodos más empleados para la descripción y análisis de puesto son: 
(Chiavenato, 2011, p. 194). 
- Observación directa 
- Cuestionario 
- Entrevista directa 
- Métodos mixtos 
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2.2.13.1. Etapas en el análisis de puestos   
(Chiavenato, 2011) Señala en de manera precisa que existe tres (03) etapas en el 
análisis de puestos: Etapa de planeación, preparación, y realización. 
a. Etapa de planeación 
   Es la etapa en la que se planea el trabajo para el análisis de puestos. Es una etapa 
de trabajo de escritorio y de laboratorio. La planeación exige los siguientes pasos: 
- Determinación de los puestos por describir. 
- Elaborar el organigrama de los puestos.   
- Elaborar el cronograma de trabajo. 
- Elaborar el o los métodos de análisis. 
- Selección de los factores. 
- Dimensionar los factores de especificación.  
- Graduación de los factores de especificación. 
b. Etapa de preparación 
En esta fase, los analistas entrenados preparan esquemas y material de trabajo, a 
saber 
- Reclutar, seleccionar y capacitar a los analistas de puestos. 
- Preparar material de trabajo. 
- Preparar el ambiente  
- Obtener de datos históricos. 
Se puede realizar de manera simultánea a la etapa de planeación. 
c. Etapa de realización 
En esta etapa se obtienen los datos de los puestos y se redacta el análisis: 
- Obtener datos históricos sobre los puestos  
- Seleccionar datos obtenidos. 
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- Redacción provisional del análisis. 
- Presentación al superior. 
- Redacción definitiva del análisis del puesto. (p. 171) 
2.2.13.2. Problemas que presenta la evaluación de desempeño 
Los evaluadores suelen estar en distintas que perjudicaría los resultados y el logro 
de las metas. (Robbins, 2000). Como, por ejemplo: 
a. Error por Indulgencia 
Según el desempeño de una persona, algunos evaluadores le dan una evaluación 
alta o baja. El primer se conoce como error por indulgencia positivo y el segundo por 
indulgencia negativo. Cuando son indulgentes positivamente en sus evaluaciones, 
sobreestiman el desempeño del colaborador. Ocurre lo mismo con la indulgencia negativa. 
b. Error o Efecto del Halo 
Es una tendencia a brindar calificaciones debido a la impresión.  
c. Error por Similitud 
Cuando valoran a otras personas en la forma que ellos se perciben a sí mismo, están 
cometiendo el error por similitud.  
d. Tendencia Central 
Es posible que la capacidad del evaluador para hacer su trabajo varíe por una falla 
al emplear la escala. Los evaluadores que tienden a ese error son los que valoran a todos en 
el promedio. 
e. Teoría de la Atribución 
Busca diferenciar entre aquellas cosas que el empleado controla con las que no 
puede controlar.  
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2.2.14. Motivación 
La motivación está determinada (Montañés, 2004, pág. 37) “La fuerza que en 
ocasiones una persona pueda dedicarse con gran interés y esfuerzo a una actividad, sin que 
aparentemente obtenga beneficio alguno por realizarla”. 
2.2.14.1. Motivación intrínseca 
La conducta motivada es el hecho de que en ocasiones una persona pueda dedicarse 
con gran interés y esfuerzo a una actividad, sin que aparentemente obtenga beneficio 
alguno por realizarla. Tal hecho se ha presentado como evidencia de la relevancia de las 
tendencias internas de acción, asumiéndose que en ocasiones existe una motivación interna 
y personal para ejecutarse determinadas conductas, simplemente por el mero interés por 
llevarlas a cabo. Se denomina motivación intrínseca (Montañés, 2004, pág. 38)  
Al respecto, señala ciertas características de la motivación intrínseca, tales como, 
características de la propia tarea, sensación de competencia e independencia, estado de 
necesidad y presencia de instigadores. 
2.2.15. Enfoque motivacional del diseño de puesto 
   Si en un puesto están presentes las dimensiones esenciales (Variedad, 
Autonomía, Significado de la labor, identificación con la tarea, realimentación), es 
probable que creen tres estados psicológicos. 
- Alta motivación intrínseca en el trabajo 
- Desempeño de alta calidad 
- Alta satisfacción 
- Reducción de faltas y separaciones espontáneas. 
2.2.16. Teorías de motivación 
Durante los años 50, se formularon teorías que son explicación de la motivación de 
los colaboradores. Entre ellas está la teoría de Maslow y la teoría de los dos factores de 
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Herzberg que explican la motivación de los colaboradores, pues analizan el contenido de 
los elementos que pueden motivar a una persona. Tienen vínculo con el ser interior y con 
la determinación del comportamiento. 
2.2.16.1. Teoría de Maslow 
De acuerdo a Maslow, las necesidades humanas se distribuyen en una pirámide, 
según importancia e influencia. 
La escala de la pirámide consta de lo siguiente (Arias, Heredia, 2004): 
a. Necesidades Primarias 
- Necesidades Fisiológicas: Son las necesidades biológicas. 
- Necesidades de Seguridad: Una vez que las necesidades fisiológicas son 
parcialmente satisfechas, se enfocan en encontrar protección de la amenaza o la privación, 
a la búsqueda de un mundo ordenado y previsible.  
b. Necesidades Secundarias: 
- Necesidad de Estima: Para un individuo es importante darse cuenta de que es 
estimado y valorado dentro de las relaciones interpersonales.  
- Necesidad de Autorrealización: El ser humano requiere comunicarse con los 
demás y expresar sus conocimientos e ideas. 
2.2.16.2.  Teoría de Alderfer 
Clayton Alderfer propuso tres grupos de necesidades básicas: existencia, relación y 
crecimiento (ERC). En las necesidades de Existencia se centró a las necesidades básicas de 
subsistencia. Las necesidades de Relación son el deseo que tenemos de tener vínculos 
personales importantes. Las necesidades de Crecimiento son el anhelo que tiene cada 
individuo para superarse. 
Es así como la teoría ERC es considerada la más congruente con las diferencias 
individuales que poseen las personas. (Robbins, 2004). 
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2.2.16.3.  Teoría de Víctor Vroom 
Esta teoría afirma que un colaborador se sentirá motivado para hacer un gran 
esfuerzo si con ello recibe una recompensa que satisfagan sus metas. Se tiene 3 tipos de 
relaciones (Robbins, 2004): 
- Relación de esfuerzo y desempeño: Probabilidad de que realizar un esfuerzo 
llevará al desempeño. 
- Relación de Desempeño Recompensa: Desenvolverse a un nivel lo llevará al 
resultado deseado. 
- Relación de recompensa y metas personales: Las recompensas de la 
organización satisfacen las necesidades del colaborador. 
Es importante comprender las metas de los colaboradores y su relación con los 
esfuerzos, desempeño, recompensa y satisfacción de sus metas (Robbins, 2004). 
2.2.16.4.  Teoría de Hezberg 
La teoría de los dos factores propuesta por Frederick Hezberg, quien analizó lo que 
la motivación depende de dos factores (Robbins, 2004):  
- Factores Higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental que consta de 
factores que las compañías han empleado para lograr la motivación de sus empleados 
como son: condiciones físicas trabajo, el salario, los beneficios sociales, entre otros. 
Dichos factores influyen en el comportamiento de los trabajadores. (Robbins, 2004; 
Chiavenato, 2001). 
- Factores Motivacionales: Se centra en el contenido, las tareas y los deberes 
relacionados con el puesto de trabajo; se incluyen los sentimientos de realización, 




2.2.16.5. Teoría de Skinner 
La teoría de Reforzamiento tiene una postura conductista en la que asevera que el 
reforzamiento condiciona el comportamiento. El comportamiento surge de los estímulos 
que se reciben del mundo exterior y se puede predecir las acciones de las personas 
(Robbins, 2004). 
Los reforzadores positivos son las recompensas que se dan por una actividad 
realizada que genera cambios en el comportamiento (Robbins, 2004). 
Por otro lado, los refuerzos negativos son las sanciones, que generan un cambio en 
el comportamiento de manera impredecible (Robbins, 2004). 
2.2.16.6.  Teoría de Locker 
De acuerdo a Locker las intenciones de trabajar por una meta son un motivador 
primordial, es decir, la motivación primaria en el trabajo se define a través del deseo de 
lograr una meta determinada. 
Las personas se desenvuelven mejor con una retroalimentación acerca del avance 
hacia las metas; no obstante, la retroalimentación personal, aquella en la cual el empleado 
vigila su propio progreso, siendo éste motivador más fuerte que la retroalimentación 
externa (Robbins, 2004; Schultz; 1991). 
Se recurre la Teoría de las Necesidades de Maslow y a su terminología para 
explicar la motivación de los empleados, ya que atienden al contenido de factores que 
motivarían a una persona desde la división de las necesidades en la pirámide, se tomó 
como referencia para la determinación de la Motivación Laboral en la presente 
investigación. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Clima. Es el conjunto de características psicosociales de una escuela, determinadas 
por aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución 
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que, integrados, confieren un estilo propio a dicha escuela, condicionante a la vez de los 
distintos procesos educativos”. (Vroom, 1990)  
Comunicación. La comunicación es el proceso mediante el cual se puede 
transmitir información de una entidad a otra. Los procesos de comunicación son 
interacciones mediadas por signos entre al menos dos agentes que comparten un mismo 
repertorio de signos y tienen unas reglas semióticas comunes. (Leopoldo, 1970, p.1005) 
Desempeño. Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por la efectividad. 
Bien pudiera decirse que cada empresa o sistema empresarial debiera tener su propia 
medición de desempeño. (Esqueda, 1970, p.79) 
Evaluación del desempeño. Apreciación sistemática de cómo se desempeña una 
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para 
estimular o juzgar el valor, excelencia, y cualidades de una persona. Para evaluar a los 
individuos que trabajan en una organización se aplican varios procedimientos que se 
conocen por distintos nombres, como evaluación del desempeño, evaluación de los 
empleados, informes de avance, evaluación de eficiencia en las funciones, etcétera. 
(Chiavenato, 2011, pág. 202.203)         
Proceso. (Elsie Bonilla / Bertha Díaz/ Fernando Kleeberg / María Teresa Noriega, 
2010) “Conjunto de actividades que utiliza recursos para transformar elementos de entrada 
en bienes o servicios capaces de satisfacer las expectativas de distintas partes interesadas: 
Clientes externos, clientes internos, accionistas, comunidad, etcétera.” (pág. 26) 
Descripción y análisis de perfil de puesto. (Santos A. C., 2017) “Es un proceso 
por el cual, se determinan en forma precisa, las funciones y competencias que deberá tener 
cada colaborar para ocupar un puesto dentro de la organización” (pág. 208) 
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Evaluación 360°. (Alles, 2012) señala “Es un esquema sofisticado que permite que 
un empleado sea evaluado por todo su entorno; jefes, pares y colaboradores. Puede 
incluirse otras personas como proveedores o clientes”. (pág. 148) 
Competencias. (Alles, 2012) hace referencia a “características de personalidad, 
devenidas comportamientos, que generan un desempeño exitoso en un puesto de trabajo. 
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes características en empresas y/o mercados 
distintos”. (pág. 84) 
Puesto. (Chiavenato, 2011) “Se define como una unidad de la organización que 
consiste en un grupo de obligaciones y responsabilidades que lo separan y distinguen de 
los demás puestos” (pág. 190) 
Evaluación de 180°. (Alles, 2012) “Es una herramienta para que las personas 
mejoren. Por lo tanto, si deseas hacer un bien al evaluado deberás ser sincero con él y dejar 
constancia de qué competencias necesita mejorar. (pág. 145) 
Role playing. (Alles, 2012) “Simulaciones de entrevistas de retroalimentación en 
dos situaciones” (pág. 237) 
Selección de personal. (Santos A. C., 2017) “Proceso que es realizado mediante 
concepciones y técnicas efectiva, consecuente con la dirección estratégica de la 
organización y las políticas de la Gestión de los Recursos Humanos” (pág. 306) 
Planes de carrera. (Santos A. C., 2017) “Formación escolar o académica, de cada 
colaborador” (p. 333) 
Motivación. Es la conjunción de aspectos habilidades, conocimiento y actitud hace 
el cumplimiento de un objetivo. (Giovannone, 2011, p. 34) 
Factor Higiénico. Son las condiciones físicas y ambientales de trabajo, salario, los 
beneficios sociales, las políticas de la empresa, entre otros. (Giovannone, 2011, p. 34) 
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Factor motivacional. Circunstancias relacionadas al cargo, las tareas y los deberes 
genera una satisfacción perdurable y un incremento de la productividad. (Giovannone, 
























Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hipótesis Alterna 
HG: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, influye en la motivación de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana. 
Hipótesis nula 
H0: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, No influye en la motivación de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana. 
3.1.2 Hipótesis especificas 
HE1: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, influye en la productividad de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana.  
H01: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, No influye en la productividad de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana.  
HE2: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, influye en la calidad de trabajo de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana. 
H02: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, No influye en la calidad de trabajo de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana. 
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HE3: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, influye en el crecimiento laboral de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana 
H03: El diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por 
objetivos, No influye en el crecimiento laboral de los colaboradores del proceso de trámite 
documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana 
3.2 Variables 
Variable Independiente  
Diseño e implementación de un modelo de evaluación de desempeño por     
objetivos 
Para una adecuada implementación de una evaluación del desempeño se necesita 
tres factores fundamentes: una herramienta según el negocio y tamaño de la empresa; un 
instructivo acerca de todo lo relacionado a la evaluación y capacitación a los evaluadores. 
(Alles, 2012, p. 62). 
Resultados o por objetivos evalúan los logros de los colaboradores. La observación 
de resultados en ventas o producción es menos subjetiva, por lo que puede ser que esté 
menos abierta al sesgo de los evaluadores. (Alles, 2012, p. 38). Detallando los siguientes 
métodos: 
- Mediciones de productividad 
- Administración por objetivos 
Variable dependiente 
Motivación de los colaboradores 
Si en un puesto están presentes las dimensiones esenciales (Variedad, Autonomía, 
Significado de la labor, identificación con la tarea, realimentación), es probable que creen 
tres estados psicológicos. 
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- Alta motivación intrínseca en el trabajo 
- Desempeño de alta calidad 
- Elevada satisfacción 
- Reducción de faltas (ausentismo) y separaciones espontáneas (rotación de 
personal). 
El perfil de puesto según (Chiavenato, 2011) se encuentra constituido en dos (02) 
partes muy importantes la descripción, y especificación de puesto por lo que detalla: “La 
descripción de puesto muestra una relación de tareas, obligaciones y responsabilidades del 
puesto, mientras que las especificaciones de puesto proporcionan los requisitos para su 
ocupante. Así, los puestos se ocupan de acuerdo con estas descripciones y 
especificaciones,” (pág. 190) 
Asimismo, detalla “Para administrar los recursos humanos que se asignan a los 
puestos es necesario describir y analizar esto últimos. Cuando dicho diseño ya data de 
algún tiempo, el problema es conocerlo en su totalidad. El mejor camino para eso es la 
descripción y el análisis de puestos”. (pág. 190). 
La evaluación del desempeño comienza identificar las dimensiones que determinan 
un rendimiento eficaz. El análisis del puesto de trabajo se utiliza para identificar dichas 
dimensiones. (Gómez, Balkin y Cardy, 2008). 
El desempeño cambia según cada persona y depende de distintos factores 
condicionantes. El valor de las recompensas establece el esfuerzo que el colaborador está 
dispuesto a realizar, relación de costo – beneficio. Además, el esfuerzo de cada persona 
depende de las habilidades y capacidades de la persona. 
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3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variables 
Variable Dimensiones Indicadores 
Diseño e 
implementación de 





Gestión documentaria Cumplimento de plazos 
Respuesta inmediata y oportuna 
Sujeción a los procesos planteados 
Perfil de puesto Juzgado por la efectividad 
funciones y competencias para 





Definición del proceso 
Satisfacción de la expectativa de 
los usuarios 
Motivación de los 
colaboradores 
Productividad Logros laborales 
Logros personales 
Metas de la organización 
Calidad de trabajo Brindar servicio que satisfagan las 
necesidades del cliente 
Estándares de calidad 
Crecimiento laboral Utilización de correcta de los 
recursos disponibles 











Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la Investigación 
La investigación es cuantitativa, la cual se asocia con las técnicas estadísticas y la 
medición para asignar un valor a un dato, proceso o actividad. Toda propiedad puede 
aumentar o disminuir, se asocia con el concepto de cantidad. La asignación de números se 
realiza en la propiedad a medir, de esta manera la expresión según las reglas es acerca de 
los criterios según la asignación (Cerda, 2011). 
4.2. Tipo de Investigación 
La investigación es del tipo descriptivo y correlacional, debido que se describe una 
realidad observable y la relación entre un modelo de evaluación del desempeño y la 
motivación de los colaboradores.  
4.3. Diseño de Investigación 
       El diseño del trabajo de investigación será experimental, además según el 
grado de manipulación de la variable independiente será en el de segundo grado, presencia 
y ausencia de la variable independiente, con un grupo de control el cual es idéntico al 
grupo sometido a la variable independiente, de acuerdo con el siguiente detalle: 
G1  X O 
G2      - O 
G : Grupo de trabajo 
X : Aplicación de la variable independiente  
O :  Observación 
4.4. Población y Muestra 
       La población en estudio será el departamento de gestión documentaria de la 
Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana, durante el año 2017; asimismo, 
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la muestra está determinada por los departamentos de trámite documentario, mesa de 
partes, administrativo y finanzas. 
Específicamente, la muestra que se recogerá será determinada de una manera no 
probabilística; determinándose que estudiaremos a los colaboradores que integran el 
proceso de gestión documentaria de los departamentos antes mencionados. 
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
La técnica que se utilizará para la recolección de datos será la encuesta y la 








Asimismo, se detalla que la encuesta que se aplicarán serán analizadas para 
determinar la calidad de los datos que se obtendrán, por tal efectos serán analizados desde 
diferentes aspectos tales como, sujetos a quien serán encuestados, temporalidad, contenido 
y herramientas; además de ello, se validarán con base al contenido del cuestionario y 
validez del constructo; asimismo, su fiabilidad obedecerá a análisis de la consistencia 
interna, de alfa de cronbach y su análisis de capacidad de discriminación de los ítems; 
calculado por el estadígrafo de T de Student, de acuerdo a lo señalado por (Carmen Lacave 
Rodero, Ana Isabel Molina Diaz, mercedes Fernàndez Guerrero, ÀNGEL Redondo Duque, 
1995, página, 2). 
El instrumento para la recolección de los datos consta de 18 items 
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Ficha técnica 
Variable: Motivación de los colaboradores 
Nombre: Cuestionario de motivación 
Autor: Beatriz Surichaqui 
Administración: Individual/colectiva 
Duración: 12-15 minutos 
Significación: Evalúa las características que motivan a los colaboradores 
Tipificación: Individual o en grupo 
Edad: 25 años a más 
Nivel de educación: Superior 
Estructura: Está conformada por lo siguiente: 
- Dimensión Productividad 
- Dimensión Calidad de Trabajo 
- Dimensión Crecimiento laboral 
Tabla 2.  






26 - 30 39 - 45 26 - 30 Excelente 
21 - 25 32-38 20 - 24 Buena 
17 - 20 24 - 31 15-19 Regular 
12-16 17 - 23 12-16 Mala 
6-11 9-16 6 -11 Deficiente 
 
4.6. Tratamiento Estadístico de los Datos. 
Sobre la recolección de datos, este se realizará después del establecimiento de las 
herramientas de gestión para la normalización del proceso de gestión documentaria e 
implementación de un modelo de evaluación del desempeño por objetivos, durante el año 
2018, a su vez estas se realizarán mediante encuestas al personal que labora en el proceso 
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de gestión documentaria a fin de determinar si la implementación de un modelo de 
evaluación del desempeño por objetivos genera motivación, con los datos recolectados se 
realizará el procesamiento de los datos de manera descriptiva, en forma específica se 
utilizará los estadígrafos de tendencia central y de dispersión. 
Tabla 3 
Técnicas de procesamientos y análisis de datos 
Variable 
Dependiente 
Indicador VD Escala de medición Estadístico  
descriptivo 









































Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
 La validez indica la capacidad del instrumento para medir las cualidades para 
las cuales ha sido construida y no otras parecidas. "Un instrumento tiene validez cuando 
verdaderamente mide lo que afirma medir" (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 
201). 
Definición del modelo de evaluación del desempeño por objetivos 
Sobre lo considerado en la evaluación del desempeño, el modelo que se utilizó fue 
por resultados, el cual es considerado por (Alles, 2012) en su libro “Desempeño por 
competencias evaluación 360°”, como un modelo que permite fijar objetivos más precisos; 
en este trabajo de investigación se considera el nivel de productividad como principal 
objetivo. 
Sobre el particular, el objetivo principal de este trabajo de investigación no es 
aplicar el modelo de evaluación de desempeño que se destallará a continuación; sino, el 
poder medir su efecto de éste y su consideración como factor de motivación en el 
colaborador; sin embargo, se detallará la propuesta de modelo, con los cronogramas y 
objetivos a cumplir 
a) Nombramiento del comité evaluador 
El comité evaluador, deberá estar integrado por el personal que esté directamente 
relacionado con el proceso; así como, pertenecer al departamento cual los integra; por lo 
que, se considera que lo integrará: el Jefe del Departamento de Trámite Documentario, jefe 
de la mesa partes y las subjefaturas correspondientemente. 
Se consideró como integrantes del comité a las jefaturas y subjefaturas, debido que 
son los responsables directos de velar por el buen desempeño de sus colaborares a cargo. 
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b) Establecimiento de objetivos 
Sobre la consideración del objetivo a establecer, se consideró el siguiente; cumplir 
al 97% el nivel de productividad, respecto a la atención de la documentación que es 
solicitada a través de la unidad, el cual obedece a la misión; 
Elaboración de herramienta de medición de factores de motivación 
Sobre lo considerado en este apartado, se detalla la construcción de la herramienta 
que permitirá que las hipótesis planteadas, sean contrastadas; entiéndase a las generales y 
específicas de este trabajo de investigación. 
Al respecto, la herramienta de recolección de datos, medirá las actitudes sobre la 
motivación estimulada por los factores de motivación (gestión por procesos, perfil de 
puesto y evaluación del desempeño) en el colaborador, considerando si hay una actitud 
positiva o negativa al cumplimiento de objetivos establecidos previamente; asimismo, 
(Roberto Hernández, 1991) cita un ejemplo para hacer entendible dicho concepto; “si 
detecto que la actitud es favorable a un partido político, lo más probable es que vote por él 
en las próximas elecciones; entonces, se entiende si los colaboradores a encuestados 
muestran una actitud positiva” (p. 278) , estarán motivados y es probable que cumplan los 
objetivos establecidos. 
La herramienta que se construirá es una encuesta sobre afirmaciones, y el método 
utilizado será el de actitudes de escalamiento Likert, el cual determinará las actitudes sobre 
afirmaciones estipuladas en la encuesta respecto a factores motivacionales; sobre el 
particular, se considerará cinco (05) escalas, de acuerdo con lo detallado a continuación: 
a. Muy de acuerdo 
b. De acuerdo 
c. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 
d. En desacuerdo 
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e. Muy en desacuerdo 
Las afirmaciones tendrán una dirección favorable o positiva; por lo cual, se califica 
favorablemente al objeto de actitud, de acuerdo lo respondido por cada colaborador. 
La herramienta de recolección de datos recogerá información respecto a la 
motivación intrínseca que siente el colaborador expuesto a los factores de motivación 
(gestión por procesos, perfiles de puesto y evaluación del desempeño), respecto a su 
actitud positiva o negativa. 
Esta herramienta recolectará información sobre cuatro (04) dimensiones, los cuales 
son; características propias de la tarea, sensación de competencia e independencia, 
reconocimiento y logros, lo cual obedece a lo señalado por Federick Herzberg, en cual 
determina que si existe la presencia de estos factores motivacionales (intrínsecos) en la 
organización, el colaborador se sentirá motivado. 
A continuación, se proyecta en el siguiente cuadro la viable a medir, su definición 
operacional, indicador, dimensiones e ítems, respecto al objeto en estudio. 
Validación de la herramienta de medición 
Validez de contenido 
Según lo que detalla (Roberto hernández, 1991, p. 202), todo instrumento de 
medición deberá cumplir con el requisito esencial de la validez; por lo cual, la herramienta 
que apoya en la recolección de datos en este trabajo de investigación ha sido sometida a las 
pruebas de validación para su uso; una de estas pruebas en primera instancia ha sido la 
validación de contenido. 
Por lo que, se puede precisar que las dimisiones consideradas en la encuesta han 
sido propuestas con base a las características que Federick Herzberg considera que generan 
motivación intrínseca en el colaborador, las cuales son las siguientes: 
- Características propias de la tarea 
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- Sensación de competencia 
- Reconocimiento 
- Logro 
Estás dimensiones están mencionadas en diferentes materiales bibliográficos, tales 
como (López, 2005, p. 30) donde hace referencia a lo indicado por Frederick H. “Los 
factores de desarrollo o motivadores intrínsecos al trabajo son: realización, el trabajo 
mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo”. Por lo cual, se considera que las 
dimensiones en la encuesta mantienen una relación de contenido a lo propuesto por 
diferentes autores. Además, esta validación de contenido ha sido reforzada por una 
evaluación de juicio de expertos; los cuales fueron cuatro (04) jueces: Mg. Hugo Mateo 
López, Mg. Igor Marañón Pimentel, Dr. Anwar Yarin, Mg. Miguel Rodríguez, de la UPG 
Universidad Ricardo Palma, cuya media de validación arrojó 95% que fue considerado con 
alta confiabilidad para el estudio, fueron considerados respecto ciertas características; tales 
como, personal especialista en la materia, postgrados, psicólogos, años de experiencia 
como docentes o dentro de un ambiente laboral, etc. Esta evaluación el real juicio de 
expertos, fue realizada bajo el método Delphi el cual busca la consecución de consenso 
basado en la discusión entre expertos mediante un proceso interactivo, de acuerdo a lo 
detallado a continuación; el cual está constituido por una carta de presentación, definición 
conceptuación de variables y dimensionales, matriz de operacionalización de las variables, 
matriz de validez de contenido de la escala. Asimismo, el análisis estadístico está sujeta al 
modelo de Kendall, el cual apoya a determinar la concordancia entre el juicio emitido por 
cada experto. 
Sobre el particular, este análisis se ha sido realizada bajo cuatro (04) conceptos, 
tales como claridad, coherencia, relevancia y suficiencia, por cada ítem propuesto, de 
acuerdo con lo señalado por (Escobar y Cuervo, 2008). Los resultados estadísticos 
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respecto a la percepción de jueces han sido analizados bajo el estadígrafo de Kendall, el 
cual podrá determinar si hay una concordancia significativa respecto al grado de libertad. 
Claridad 
Tabla 4 
Estadísticos de rango 





















 Fuente: Programa SPSS 
Tabla 5 
Estadísticos de Kendall 
N 4 
W de Kendall 0.63 
Chi-cuadrado 48.52 
gl 10 
Sig. Asintótica 0.0000 
Fuente: Programa SPSS 
El análisis estadístico nos arroja que existe un Chi-Cuadrado 48,528; lo que 
contrastado en la tabla de frecuencias de x2, en el grado de libertad 19, y a un 95 % de 
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confianza se obtiene un 30.1; lo cual, permite medir la significancia en la concordancia de 
los jueces, y si es el caso, rechazar la hipótesis nula o no. 
Ho : El juicio de los expertos no es consistente 
H1 : El juicio de los expertos es consistente 
Si, x2 en el grado de libertad n°19 < x2 del análisis, se rechaza la hipótesis nula, y 
se acepta la hipótesis alternativa.  
Por lo cual, se analiza x2 df =19 = 30.1 < x2 análisis = 55.891; entonces se define, 
que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, respecto a la coherencia, 
concluyéndose que hay consistencia en la coherencia por parte de los jueces. 
Relevancia 
Tabla 6 
Estadísticos de rangos 





















Fuente: Programa SPSS 
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Tabla 7 
Estadísticos de Kendall 
N 4 
W de Kendall 0.839 
Chi-cuadrado 63.73 
gl 19 
Sig. Asintótica 0.0000 
Fuente: Programa SPSS 
El análisis estadístico nos arroja que existe un Chi-Cuadrado 63.737; lo que 
contrastado con la figura de frecuencias de x2, en el grado de libertad 19, y a un 95 % de 
confianza se obtiene un 30.1; lo cual, permite constatar la significancia en la concordancia 
de los jueces, y si es el caso, rechazar la hipótesis nula. 
Ho : El juicio de los expertos no es consistente 
H1 : El juicio de los expertos es consistente 
Si, x2 en el grado de libertad n°19 < x2 del análisis, se rechaza la hipótesis nula, y 
se acepta la hipótesis alternativa. Por lo cual, se analiza x2 df =19 = 30.1 < x2 análisis = 
63.737; entonces se define, que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, 
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Fuente: Programa SPSS 
Tabla 9 
Estadísticos de Kendall 
N 4 





Fuente: Programa SPSS 
El análisis estadístico nos arroja que existe un Chi-Cuadrado 55.757; lo que 
contrastado con la figura de frecuencias de x2, en el grado de libertad 19, y a un 95 % de 
confianza se obtiene un 30.1; lo cual, permite constatar la significancia en la concordancia 
de los jueces, y si es el caso, rechazar la hipótesis nula. 
Ho : El juicio de los expertos no es consistente 
H1 : El juicio de los expertos es consistente 
Si, x2 en el grado de libertad N°19 < x2 del análisis, se rechaza la hipótesis nula, y 
se acepta la hipótesis alternativa. Por lo cual, se analiza x2 df =19 = 30.1 < x2 análisis = 
55.757; entonces se define, que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, 
respecto a la suficiencia, concluyéndose que hay consistencia en la suficiencia por parte de 
los jueces. 
Por lo cual, se puede concluir que las dimensiones consideradas en el análisis de la 
variable motivación, han obtenido una valides de contenido, debido que los valores de x2 
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han sido mayores a los x2 que resulta la distribución normal del Chí cuadrado, respecto al 
grado de libertad. 
- Claridad 48.528> 30.1 
- Coherencia 55.891> 30.1 
- Relevancia 63.737> 30.1 
- Suficiencia 55.757> 30.1 
En la siguiente tabla se presenta los ítems que permitirán la validación en 
constructo del instrumento de medición, el cual será realizado por el análisis factorial 
confirmatorio; además, se hicieron modificaciones en los ítems de acuerdo lo señalado por 
los jueces, tales como en la operacionalización de “normalización de proceso”, y se 
considera “La definición del flujo de trabajo”. 
Validez de constructo 
Asimismo, esta herramienta de medición ha sido validada respecto a su constructo, 
específicamente se ha sometido al análisis factorial confirmatorio; este análisis ha 
permitido determinar si las dimensiones consideradas en primera instancia son agrupadas 
de la misma forma, para lo cual se ha realizado una prueba piloto a cincuenta (50) 
colaboradores del DRELM, este tipo de validación ha arrojado como resultado que, existe 
una correlación fuerte entre los ítems considerados en la encuesta; esta correlación está 
proyectada por el Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuación al muestreo, el cual obtuvo 
el resultado de 0.783, obteniendo un Chi-cuadrado de 574,616 que contrastado con la tabla 
de distribución normal x2, respecto al grado de libertad gl 190, por lo que se concluye que 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, las variables guardan 
relación y se permite el poder realizar el análisis factorial confirmatorio. 
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Tabla 10 
Medida Kaiser-Mayer Olkin (KMO) 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 
adecuación 
de muestreo (KMO) 0.783 








Fuente: Programa SPSS 
Al respecto, el análisis factorial confirmatorio (AFC), arroja que hay seis (06) 
factores o dimensiones que explican la motivación, los cuales están representado en un 
75.174 % del total de los ítems; asimismo, esto respondería que (18) ítems responde al 
nivel motivacional de los colaboradores; además, refleja que el primer factor está 
representado por un valor de 40.038%; todo reflejado en la siguiente tabla. 
Tabla 11 
Varianza total explicada 
C 
Autovalores iniciales 
Suma de extracción de  
cargas al cuadrado 
Suma de rotación de  
cargas al cuadrado 
Total 












1 8.008 40.038 40.038 8.008 40.038 40.038 3.093 15.466 15.466 
2 1.867 9.336 49.374 1.867 9.336 49.374 2.679 13.397 28.863 
3 1.534 7.671 57.044 1.534 7.671 57.044 2.603 13.016 41.879 
4 1.337 6.683 63.728 1.337 6.683 63.728 2.425 12.123 54.002 
5 1.256 6.281 70.009 1.256 6.281 70.009 2.163 10.814 64.816 
6 1.033 5.165 75.174 1.033 5.165 75.174 2.072 10.358 75.174 
7 0.827 4.135 79.309       
8 0.71 3.552 82.861       
9 0.637 3.184 86.044       
10 0.485 2.425 88.469       
11 0.412 2.062 90.531       
12 0.342 1.712 92.243       
13 0.336 1.679 93.922       
14 0.271 1.355 95.277       
15 0.253 1.267 96.544       
16 0.19 0.95 97.494       
17 0.167 0.833 98.326       
18 0.14 0.702 99.028       
19 0.109 0.546 99.575       
20 0.085 0.425 100             
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Al respecto, se representarán que tipo de ítems conjugan un factor determinado, en 
este caso que tipo de ítems conjugan una dimensión en forma específica. 
Factor 1/ Dimensión 1: Reconocimiento y logros a partir del alcance de objetivos 
planteados, previa definición de sus funciones en su puesto de trabajo. 
a. Ítem 5: Estoy dispuesto a alcanzar los objetivos de mi puesto. 
b. Ítem 11: Los objetivos planteados generan en mi la iniciativa de poder adquirir 
las competencias necesarias para el cumplimiento de éstos. 
c. Ítem 13: Obtendré mayores reconocimientos sobre el cumplimiento de mis 
objetivos alcanzados, al haberse definido el flujo de trabajo del proceso. 
d. Ítem 14: Las funciones detalladas en mi perfil de puesto, permite que pueda 
realizar correctamente mis funciones y así podré lograr reconocimiento. 
e. Ítem 19: Mis funciones establecidas en el proceso harán que quiera alcanzar 
mayores logros profesionales y personales. 
Factor 2 / Dimensión 2: La independencia en las funciones asignadas, previa 
delimitaciones del flujo de trabajo, genera motivación, debido que considera que pone en 
prácticas sus habilidades y destrezas. 
a. Ítem 4: Las funciones de mi puesto de trabajo son retadoras. 
b. Ítem 7: La definición del flujo de trabajo promueve que pueda tomar mejores 
decisiones en mis funciones. 
c. Ítem 9: Las funciones detalladas en mi perfil de puesto, me hace más 
independiente en mis actividades. 
d. Ítem 10: Las funciones de mi puesto me entusiasman en el desarrollo de 
destrezas para realizarlas cada vez mejor. 
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Factor 3 / Dimensión 3: La definición del flujo de trabajo genera interés por 
realizarlas, y se compromete a realizarlas de acuerdo con lo detallado en el perfil de 
puesto. 
a. Ítem 1: La definición del flujo de trabajo hace más atractiva mis funciones 
encomendadas. 
b. Ítem 2: La definición del flujo de trabajo a realizar en mi lugar de trabajo, me 
motiva para realizarlas. 
c. Ítem 3: Las funciones detalladas en mi perfil de puesto me generan interés por mi 
trabajo. 
Factor 4 / Dimensión 4: La definición del flujo de trabajo, genera expectativas de 
reconocimiento al haber alcanzados los objetivos específicos. 
f. Ítem 12: La definición del flujo de trabajo logra que obtenga un mejor 
reconocimiento. 
g. Ítem 16: Obtendré mayor reconocimiento por parte de mi jefe y compañeros al 
haber alcanzado los objetivos propuestos. 
h. Ítem 17: La definición del flujo de trabajo hará que obtenga mayor logros 
profesionales y personales. 
Factor 5 / Dimensión: 
a. Ítem 8: El conocer todo el flujo de tareas de mi trabajo me genera independencia. 
Factor 6 / Dimensión: El establecer objetivos, motiva al colaborar siempre y 
cuando sean alcanzables. 
a. Ítem 6 : Los objetivos de mi puesto son alcanzables 
b. Ítem 15: Obtendré mayor reconocimiento a partir de la ejecución de las 
funciones detalladas en mi perfil de puesto. 
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Al respecto, se considera que los ítems 20 y 18 no generan significancia en la 
medición de la motivación en los colaboradores. 
Confiabilidad de la herramienta de medición  
La confiabilidad del instrumento de medicación ha sido sometida por el método de 
la determinación del coeficiente del Alfa de Cronbach; además, se puede precisar que 
existen otros métodos tales como, el método prueba-contraprueba, método de formas 
paralelas, división por mitades, coeficiente KR-20 de Kuder – Richardson (José Antonio 
Bojórquez Molina, 2013, pág. 3); pero en este caso en particular, se ha optado por la 
comprobación con la determinación del alfa de Cronbach, debido que permite realizar una 
sola aplicación, a fin de obtener valores que oscilan entre 0 y 1. Este coeficiente, apoya en 
la determinación del nivel de consistencia interna, considerando como valor aceptable al 
0.7, lo cual determinaría que existe una alta correlación entre las variables o ítems 
propuestos. 
La determinación del coeficiente del alfa, se realizó a partir de la aplicación de la 
encuesta a ciento cincuenta (50) colaboradores del DRELM, esto ha permitido obtener un 
conjunto de datos discreto, que fueron analizados en el software estadístico SPSS 23.0. 
Al respecto, se presenta en la siguiente tabla los resultados estadísticos de 
fiabilidad o confiabilidad, el cual nos muestra el nivel de alfa de Cronbach, el cual es 
0.917, el alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados en un 0.918, y en número 
de elementos que representa los 20 ítems analizados. 
Tabla 12 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0,917 0,918 20 
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Asimismo, se detalla en la siguiente tabla, los estadísticos de los elementos, el cual 
arroja que las medias de los valores que asume cada uno de los 20 ítems; los cuales se 
encuentran superiores a 3.46 a 4.16; así mismo, refleja la desviación típica de esos valores 
obtenidos los cuales se encuentra entre 0.79 a 1.19; y por último nos arroja el número de 
elementos que fueron analizados. 
Tabla 13 
Estadísticos de elementos 
  Media 
Desviación 
estándar N 
I1 3.84 1.037 50 
I2 3.78 0.954 50 
I3 3.64 1.191 50 
I4 3.7 1.035 50 
I5 4.04 1.177 50 
I6 4.16 0.955 50 
I7 3.72 0.927 50 
I8 3.84 0.955 50 
I9 3.7 0.863 50 
I10 3.78 0.864 50 
I11 3.78 0.975 50 
I12 3.78 0.864 50 
I13 3.46 0.952 50 
I14 3.78 0.932 50 
I15 3.74 0.922 50 
I16 3.72 0.991 50 
I17 3.94 0.793 50 
I18 3.98 0.845 50 
I19 3.74 0.922 50 
I20 4.02 0.892 50 
Fuente: Programa SPSS 
Al respecto, en esta última tabla arroja que variable o ítem puede ser modificado o 
eliminado, a fin de obtener un coeficiente alfa mucho más robusto, es caso particular, no es 
necesario la modificación, y se acepta la hipótesis alternativa, y se rechaza la hipótesis 
nula, el coeficiente alfa para esta herramienta de recolección de datos, respecto a la 
motivación es muy bueno, lo cual se obtuvo un 0.917; por lo cual, se determina que el 
instrumento es confiable para su aplicación. 
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5.2. Presentación y Análisis de Resultados 
       Una vez determinada la validación con el estadígrafo de Kendall, que se 
obtuvo un (0.783) y la confiabilidad con el estadígrafo del coeficiente de Alfa de 
Cronbach, que se obtuvo un (0.917), se concluye que la herramienta de medición es válida 
y confiable; por lo cual, nos permite obtener datos sobre la motivación en los 
colaboradores integrantes del proceso de gestión documentaria de la secretaría general de 
la fuerza aérea, a continuación se presenta la herramienta (encuesta) de la siguiente tabla, 
esta encuesta será aplicada a todos los colaboradores que recibieron la capacitación e 
implementación de la evaluación del desempeño por objetivos; asimismo, será aplicado a 
aquellos colaboradores que no han sido sometidos a la variable independiente, 
implementación de un modelo de evaluación del desempeño por objetivos. 
Esta encuesta, contiene preguntas de estimación, escala de Likert, la cuales estarán 
valoradas desde el 1 al 5, siendo 1 menos influyente y 5 más influyente en posible actitud 
del colaborador; asimismo, se ha elaborado 20 afirmaciones que apoyarán en la medición 
de la variable dependiente; además, sobre la naturaleza de contenido, serán preguntas 
direccionadas, debido que estas nos permitirán deducir el nivel de actitud respecto a la 
motivación de los colaboradores. 
Asimismo, de acuerdo con lo señalado por (Roberto hernández, 1991, pág. 230), 
esta encuesta mantiene la siguiente estructura; 
1. Propósito general del estudio 
2. Motivación para el sujeto encuestado 
3. Agradecimiento 
4. Tiempo aproximando de respuesta 
5. Explicación cómo procederá el cuestionario y confidencialidad 
6. Instrucciones claras y precisas 
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Aplicación de la herramienta de medición de motivación 
La encuesta ha sido aplicada a dos (02) grupos de personas, que de acuerdo con los 
parámetros que señala (Roberto hernández, 1991, pág. 234), fueron aplicadas en igualdad 
de características; cantidad de personas del mismo sexo, edad, formación académica, 
mismo ambiente de aplicación; además, esta encuesta ha sido auto administrada, debido 
que se entregó las encuestas directamente a los treinta y seis (36) colaboradores, de 
acuerdo a lo detallado en la siguiente tabla 
Tabla 14 
Distribución en aplicación de encuestas 
  Total Total 














Colaboradores 18 18 
Género   
Mujeres 6 10 
Hombres 12 8 
Edad   
May. De 25 años 18 18 
Men. De 25 años 0 0 
Formación 
profesional   
Técnico 16 14 
Profesional 2 4 
Ambiente para 
aplicación   






Resultados de aplicación de encuestas a colaboradores sometidos a la VI 
Total 
Q1 0 0 
Q2 0 0 
Q3 0 0 
Q4 1 0.06 
Q5 17 0.94 
 
Tabla 16 
Resultados de aplicación de encuestas a colaboradores no sometidos a la VI 
Total 
Q1 0 0 
Q2 15 0.83 
Q3 3 0.17 
Q4 1 0 
Q5 17 0 
 
 
Figura 4. Distribución de quintiles a colaboradores sometidos a la variable independiente 
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Figura 5.  Distribución de quintiles a colaboradores no sometidos a la variable 
independiente 
Los resultados obtenidos a partir de la aplicación de las encuestas están 
representados en las Figura 3 y Figura 4 antes expuestas, en las cuales se puede observar 
que el personal sometido a la variable independiente refleja que el 94% de los encuestados 
se ubican en el quintil 5, lo cual se interpreta de la siguiente manera, el personal se siente 
altamente motivado al haber sido sometidos a la variable independiente (modelo de 
evaluación del desempeño). 
Asimismo, los colaboradores no sometidos a la variable independiente han 
reflejado que el 83% de los mismos se encuentran ubicando en el segundo quintil, este 
determina que existe una baja motivación intrínseca en los colaboradores. 
61 
5.3 Discusión de Resultados 
      En el presente trabajo de investigación se ha realizado el diseño de un modelo 
de evaluación por desempeño por objetivos; y por consecuencia se ha medido la influencia 
en la motivación de los colaboradores integrantes del proceso de gestión documentaria; al 
respecto, este trabajo ha seguido la siguiente metodología, primero realizar la definición y 
estandarización del proceso en estudio, gestión documentaria; ésta fue expuesta en su 
totalidad a los diez y ocho (18) colaboradores. 
Asimismo, una vez realizada la especificación del proceso de gestión 
documentaria, se ha implementado el perfil de puesto para los colaboradores del proceso 
en estudio; por consecuencia, se ha analizado y descrito doce (12) perfiles de puestos; en 
los que se detallan la misión del puesto, funciones a realizar, coordinaciones principales, 
formación académica, experiencia y competencias; todo esto de acuerdo a lo dispuesto por 
la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016). 
Además, una vez normalizado el proceso de gestión documentaria y definido el 
perfil de puesto de los colaboradores que integraban los departamentos que fueron 
sometidos a la variable independiente, se procedió a realizar la definición de un modelo de 
evaluación de desempeño por objetivos, ésta siguió lo estipulado por (Alles, 2012), que 
norma primero el nombramiento del comité evaluador, establecimiento de objetivos y la 
herramienta para la medición de objetivos. 
Por lo cual, una vez diseñado el modelo de evaluación de desempeño, se elaboró la 
herramienta de medición que nos permita determinar el nivel motivación de los 
colaboradores, respecto a la influencia de esta variable independiente. Esta Herramienta 
fue sometida a la validación de contenido bajo del método de Delphi y analizado bajo el 
estadígrafo de Kendall, obteniéndose un nivel de concordancia entre los jueces de (0.7); 
asimismo, fue sometida a la validez de constructo, para ello se encuestó a cincuenta (50) 
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colaboradores del DRELM, por lo cual se realizó un análisis factorial confirmatorio, el 
cual arrojo un nivel de concordancia entre los encuestados de (0.783); de la misma forma 
se realizó el análisis de confiabilidad, todo apoyado con el estadígrafo del coeficiente de 
Alfa de Cronbach, el cual nos dio un nivel de consistencia interna de (0.917). 
Consecuente a ello, una vez desarrollado el diseño de un modelo de evaluación del 
desempeño por objetivos; y haber realizado la evaluación de la validez y confiabilidad de 
la herramienta de medición, se realizó la aplicación de esta herramienta a dos (02) grupos 
de personas, a fin de medir su grado de motivación respecto a este modelo de evaluación. 
Esta medición arrojó sus lo niveles de motivación, grupo sometido a la variable 
independiente, el grupo sometido a la V.I dio como resultado que un 96% de los 
encuestados obtuvieron un Q5 de motivación, el máximo nivel respecto al análisis de 
quintiles que se ha realizado. Con respecto al personal que no fue sometido a la V.I, 
obtuvo un nivel Q2 de motivación, considerando que el 83% de los mismos, mostraron ese 
nivel y un 17% Q3. 
Análisis 
Sobre los resultados obtenidos, se somete a análisis y se desprende las siguientes 
interpretaciones, los datos obtenidos en la encuesta sometida a los colaboradores que 
fueron afectados por la variable independiente, obtuvieron los siguientes datos estadísticos 









Datos descriptivos de encuestados sometidos a la VI 
  Descriptivos 









Límite inferior 78.6  
Límite superior 81.39  
Media recortada al 5% 80.12  
Mediana 81  
Varianza 7.882  
Desviación estándar 2.8  
Mínimo 73  
Máximo 84  
Rango 11  
Rango Inter cuartil 4  
Asimetría  -0.915 0.536 
Curtosis 0.761 1.038 
Fuente: Programa SPSS 
Sobre esta figura, podemos interpretar que la curtosis da entender que existe una 
gráfica leptocúrtica, debido que se obtuvo un valor g2 = 0.761 >0; asimismo, sobre la 
asimetría se deduce que es una curva de asimetría negativa, debido que los valores g1 = -
.915 < 0; sin embargo, los datos obtenidos han representado una distribución normal de los 
datos, debido que el p = 0.256 > alfa =0.05.  
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Conclusiones 
Se concluye que, hubo significancia en la influencia del modelo de evaluación del 
desempeño por objetivos en la motivación de los colaboradores integrantes del proceso de 
gestión documentaria, debido que la aplicación de la prueba Tstudent, para dos muestras 
independientes y con distribución normal (g1 sometido a la V.I = 0.256 y g2 no sometido a 
la V.I =0.203), se obtuvo un grado de significancia de 0.000; considerando que, este 
análisis se realizó a dos (02) grupos de personas diferentes; asimismo, el nivel de 
motivación del grupo sometido a la variable independiente obtuvo un Q5 en quintiles 
respecto al Q2 en quintiles que obtuvieron los colaboradores no sometidos a la variable 
independiente; por lo cual, hubo una diferencia significativa de la motivación. 
Se concluye que, la normalización del proceso de trámite documentario o 
definición del flujo de trabajo fue un factor motivacional debido que los valores 
alcanzados en los ítems 3.-, 7.-, 10.-, 11.-. 13.-, 15.-, 16.-, en el grupo g1 fue de Q5 en la 
escala quintil, considerando que hubo una diferencia con el g2 que obtuvo un Q2; 
asimismo, la estadística inferencial demuestra que de la misma forma esta diferencia es 
significativa, debido que se obtuvo un grado de significancia de 0.000. De acuerdo con lo 
detallado en la tabla. 
Se concluye que, la elaboración de un perfil de puestos fue un factor de motivación 
debido que los valores en ítems los 4.-, 5.-, 6.-, 8.-, 9.-, 12.-, 17.-, en el grupo g1 fue de Q5 
en la escala quintil con una media de 79.71, considerando que hubo una diferencia con el 
G2 que obtuvo un q2 con una media de 49,12; asimismo, la estadística inferencial 
demuestra que de la misma forma que de la misma forma esta diferencia es significativa, 
debido que se obtuvo un grado de significancia de 0.000 de acuerdo a lo detallado en la 
Tabla 34. 
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Se concluye que, el establecimiento de objetivos como parte del diseño de un 
modelo de E.D, fue un factor de motivación debido que los valores en ítems los 1.-, 2.-, 
14.-, 18.-, en el grupo g1 fue de Q5 en la escala quintil con una media de 79.50, 
considerando que hubo una diferencia con el g2 que obtuvo un Q2 con una media de 
46.00; asimismo, la estadística inferencial demuestra que de la misma forma que de la 
misma forma esta diferencia es significativa, debido que se obtuvo un grado de 








Considerando la particularidad de este tipo de organización, la alta dirección debe 
realizar programas de identificación de tipos de motivación y trabajar en ellos, debido que 
como lo señala (Dalton, 2007) “la motivación es un estímulo emocional que nos hace 
actuar, Si sabemos lo que nos motiva, habrá mayores probabilidades de que alcancemos 
nuestras metas personales o profesionales. Del mismo modo si las empresas saben motivar 
al personal, estás incrementarán la productividad” (pág. 56). 
En relación con este trabajo de investigación, se ha determinado que la definición 
de un modelo de E.D por objetivos motiva a los colaboradores, en base a la definición del 
flujo de trabajo, perfiles de puestos y establecimientos de objetivos, genera motivación, de 
acuerdo a lo señalado por el psicólogo Frederick Herzberg, que define que las 
características de la tarea, el reconocimiento y logros, generan motivación; por lo cual, se 
recomienda, que en la Institución se dé continuidad a la implementación de una gestión por 
procesos, dispuesta en la Ley N°27658, debido es importante desde dos aspectos, el primer 
logaríamos el uso eficiente de los recursos puestos a disposición de nuestra Institución, a 
fin de lograr la eficiencia en nuestras actividades (Productividad); y segundo, lograríamos 
lo propuesto por la teoría de la equidad organizacional, de acuerdo a lo que detalla 
(Robbins, 1998) “los colaboradores perciben lo que obtienen de sus puestos de trabajo 
(salario, aumentos y reconocimientos) en relación con lo que aportan (esfuerzo, 
experiencia, educación y competencia)”. (pág. 60) 
Se recomienda que, la definición del proceso en estudio se magnifique o se replique 
en su aplicación a toda la organización y se haga participativa con los colaboradores, 
debido que se ha investigado y obtenido como resultado que la definición del flujo de 
trabajo en la organización actúa como factor de motivación. 
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Se recomienda que, la definición de los perfiles de puestos del proceso en estudio 
se magnifique o se replique en su aplicación a toda la organización y se haga participativa 
con los colaboradores, debido que se ha investigado y obtenido como resultado que el 
establecimiento de un perfil de puesto es la organización, actúa como factor de motivación. 
Se recomienda que, el establecimiento de objetivos para la elaboración de un 
modelo de evaluación del desempeño del proceso en estudio se magnifique o se replique 
en su aplicación a toda la organización y se haga participativa con los colaboradores, 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Diseño e Implementación de un Modelo de Evaluación de Desempeño por objetivos y su influencia en la Motivación de los colaboradores 
del Proceso de Trámite Documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Metodología 
GENERAL 
¿De qué manera el diseño 
e implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, 
influye en la motivación 
de los colaboradores del 
proceso de trámite 
documentario de la 
Dirección Regional de 




a) ¿De qué manera el 
diseño e implementación 
de un modelo de 
evaluación de desempeño 
por objetivos, influye en la 
productividad de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario 
de la Dirección Regional 
de Educación de Lima 
Metropolitana? 
GENERAL 
Determinar el nivel de 
influencia del diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, en 
la motivación de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario de 
la Dirección Regional de 




a) Conocer el nivel de 
influencia del diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, en 
la productividad de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario de 
la Dirección Regional de 
Educación de Lima 
Metropolitana. 
GENERAL 
El diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, 
influye en la motivación 
de los colaboradores del 
proceso de trámite 
documentario de la 
Dirección Regional de 




a) El diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, 
influye en la productividad 
de los colaboradores del 
proceso de trámite 
documentario de la 
Dirección Regional de 






























































G1  X O 
G2  -    O 
G: Grupo de 
trabajo 
X: Aplicación 







b) ¿De qué manera el 
diseño e implementación 
de un modelo de 
evaluación de desempeño 
por objetivos, influye en la 
calidad de trabajo de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario 
de la Dirección Regional 
de Educación de Lima 
Metropolitana? 
 
c) ¿De qué manera el 
diseño e implementación 
de un modelo de 
evaluación de desempeño 
por objetivos, influye en el 
crecimiento laboral de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario 
de la Dirección Regional 




b) Explicitar el nivel de 
influencia del diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, en 
la calidad de trabajo de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario de 
la Dirección Regional de 
Educación de Lima 
Metropolitana. 
 
c) Saber el nivel de 
influencia del diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, en 
el crecimiento laboral de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario de 
la Dirección Regional de 
Educación de Lima 
Metropolitana 
                                                                                       
b) El diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, 
influye en la calidad de 
trabajo de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario 
de la Dirección Regional 
de Educación de Lima 
Metropolitana. 
 
c) El diseño e 
implementación de un 
modelo de evaluación de 
desempeño por objetivos, 
influye en el crecimiento 
laboral de los 
colaboradores del proceso 
de trámite documentario 
de la Dirección Regional 
de Educación de Lima 
Metropolitana 







Apéndice B. Operacionalización de variables 
Diseño e Implementación de un Modelo de Evaluación de Desempeño por objetivos, y su 
influencia en la Motivación de los colaboradores del Proceso de Trámite Documentario de 
la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
Diseño e implementación 
de un modelo de evaluación 
de desempeño por objetivos 
 
Gestión documentaria 
Cumplimento de plazos 
Respuesta inmediata y 
oportuna 
Sujeción a los procesos 
planteados 
Perfil de puesto 
Juzgado por la efectividad 
funciones y competencias 
para ocupar un puesto dentro 




Definición del proceso 
Satisfacción de la 
expectativa de los usuarios 





Metas de la organización 
Calidad de trabajo 
Brindar servicio que 
satisfagan las necesidades 
del cliente 
Estándares de calidad 
Crecimiento laboral 
Utilización de correcta de los 
recursos disponibles 






Apéndice C. Cuestionario para medir satisfacción 
Edad:                                                   Sexo:                                            Nivel Profesional: 
Especialidad:                                        Dpto. que trabaja: 
Reconoce un mapa de procesos:                                    Reconoce un perfil de puesto: 
Reconoce los objetivos en su organización: 
 
Instrucción: El presente cuestionario, ha sido elaborado para medir la motivación de los 
colaboradores, a partir de la influencia del diseño de un modelo de evaluación del 
desempeño; por lo cual, con sus respuestas se podrá realizar el análisis sobre la valoración 
de la motivación en los colaboradores de la Dirección Regional de Lima Metropolitana; 
esta encuesta deberá ser llenado con un aspa (X) en el tipo de valoración que refleje su 
percepción, esta será desde el número 1 al 5, los cuales están representados de menor a 
mayor intensidad; (1) Totalmente desacuerdo (2) desacuerdo (3) Ni acuerdo ni en 
desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo. 
 
Características propias de la tarea                                                                 1   2   3   4   5 
1.- Estoy dispuesto a alcanzar los objetivos en el cumplimiento de plazos 
2.- Los objetivos planteados generan en mí iniciativa de Poder adquirir  
las competencias necesarias para el cumplimiento de éstos 
3.- Obtendré mayores reconocimientos sobre el cumplimiento de mis objetivos  
alcanzados, al haberse definido el flujo de trabajo del proceso. 
4.- Las funciones detalladas en mi perfil de puesto, permite que pueda realizar 
Correctamente mis funciones y así podré lograr reconocimiento. 
5.- Mis funciones establecidas en el perfil de puesto, permitirá que cumpla  
Objetivos y alcance mayores logros personales y profesionales. 
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6.- Estoy dispuesto a brindar respuesta rápida y oportuna a los clientes 
7.- La definición del flujo de trabajo promueve que pueda tomar mejores 
Decisiones en mis funciones. 
8.- Las funciones detalladas en mi perfil de puesto, me hace más independiente 
En mis actividades. 
9.- Las funciones de mi puesto me entusiasman en el desarrollo de destrezas 
Para realizarlas cada vez mejor. 
10.- La definición del flujo de trabajo hace más atractiva mis funciones  
Encomendadas. 
11.- La definición del flujo de trabajo a realizar en mi lugar de trabajo, 
Me motiva para realizarlas. 
12.- Las funciones detalladas en mi perfil de puesto me generan interés  
Por mi trabajo y a lograr los objetivos planificados 
13.- La definición del flujo de trabajo logra mayor reconocimiento en mis 
Funciones. 
14.- Deseo brindar un servicio que satisfaga las necesidades de los clientes 
15.- Deseo brindar un servicio que cumpla con los estándares de calidad. 
16.- Alcanzaré los objetivos propuesto con el uso de todos los recursos disponibles 
17.- La definición del flujo de trabajo hará que obtenga mayores logros 
Profesionales y personales  







Apéndice D. Consolidado validación Juicio de expertos del cuestionario 
I. DATOS DE IDENTIFICACION:  
1.1 Nombre del Instrumento motivo de evaluación: Cuestionario.  
1.2 Título de la Investigación: Diseño e Implementación de un Modelo de Evaluación de 
Desempeño por objetivos, y su influencia en la Motivación de los colaboradores del 
Proceso de Trámite Documentario de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana 


















Está formulado con 
lenguaje apropiado. 93 95 95 97 
2. Objetividad 
Está expresado en 
conductas observables 95 97 95 95 
3. Actualidad 
Adecuado al avance 
de la ciencia y la 
tecnología. 95 97 95 95 
4. Organización 
Existe una 
organización lógica. 95 97 95 93 
5. Suficiencia 
Comprende los 
aspectos en cantidad y 
calidad 95 97 95 95 
6. Intencionalidad 
Adecuado para 
valorar aspectos de las 
estrategias 95 95 95 97 
7. Consistencia 
Basado en aspectos 
teórico-científicos de 97 95 97 95 
8. Coherencia 
De índices, 
indicadores y las 
dimensiones. 95 95 95 97 
9. Metodología  
La estrategia responde 
al propósito del 
diagnóstico 95 97 95 95 
10. Pertinencia 
El instrumento es 
adecuado para el 
propósito de la 
investigación. 95 95 97 97 
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Adaptado de: OLANO, Atilio. (2003) Tesis doctoral: estrategias didácticas y nivel de 
información sobre Didáctica General, en Instituciones de formación docente de la Región 
Lima.  
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento.  
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Si es aplicable para el propósito propuesto  
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: NOVENTA Y CINCO POR CIENTO 
CONSOLIDADO VERIFICADO POR EL ASESOR DE TESIS. Profesor de la Escuela de 
Postgrado.  
Nota: docentes HUGO MATEO LÓPEZ, IGOR MARAÑÓN PIMENTEL, ANWAR 


















Apéndice E. Fotos de alumnos de la Maestría de Ingeniería Industrial con mención en 
Planeamiento y Gestión Empresarial del DRELM rellenando el cuestionario 
 
 
 
 
 
 
 
